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Denne artikel analyserer det offentlige aftalesystem med særlig henblik på konsekvenserne af den meget begrænsede tendens til decentrali-
sering af bl.a. løndannelsen, og den påviser, hvordan systemets stadig meget centraliserede karakter vanskeliggør en række af de ændringer,
forskellige aktører i systemet har fremført.
Decentralisering 
og ligeløn
Dilemmaer i den offentlige sektors aftalesystem
1. Det offentlige arbejdsmarked som system
Flere træk springer i øjnene, når man skal karakterisere det danske afta-
lesystem i den offentlige sektor, set i forhold til aftaleforholdene i den
private sektor:
Systemet er stærkt institutionaliseret, dvs. at løn- og andre forhold er
forholdsvis stærkt reguleret i forhold til hovedparten af den private sek-
tor (for en historisk redegørelse, jf. Jørgensen 2010; Pedersen 1993).
Det institutionelle regelsæt er på den ene side dynamisk i den forstand,
at det løbende fornys ved aftalefornyelserne og disse fornyelser bliver
(som hovedregel) til gennem aftaler mellem parterne på arbejdsmarke-
det. Imidlertid indebærer denne beslutningsstruktur så på den anden
side, at de to modstående parter har ”gensidig vetoret”, og dermed kan
de risikere at hindre eller hæmme en tilstrækkelig hurtig fornyelse og
tilpasning af aftalesystemet.
Systemet er endvidere stærkt centraliseret, idet lønnen og løndannel-
sen for den enkelte medarbejder i det offentlige for langt størsteparten
aftales ved de centrale forhandlingsborde, dvs. på nationalt niveau, men
der har i de senere år fundet en ret betydelig decentralisering sted
(Pedersen m.fl. 2002; Strøby Jensen 2007: 144), særligt i forbindelse
med decentraliseringen af løndannelsen (ny løn, lokal løndannelse, jf.
nedenfor). Denne decentralisering er dog ikke nær så vidtgående som i
den, der har fundet sted i den private sektor, og den modvirkes også af
andre tendenser i systemet.
Systemet er samtidig præget af en ubalanceret fragmentering, efter-
som der på lønmodtagersiden (B-siden) optræder et meget stort antal
aftaleberettigede organisationer. Disse er ganske vist samlet i forhand-
lingskarteller, men selve forhandlingsretten ligger på det kommunale og
regionale arbejdsmarked i de fleste tilfælde hos den enkelte organisa-
tion, modsat på det statslige område, hvor forhandlingsretten opnås via
medlemskab af en af centralorganisationerne (Jørgensen 2010: 157). På
det private arbejdsmarked gælder det tilsvarende som i staten, at med-
lemsorganisationerne af CO Industri afleverer forhandlingsretten ”ved
indgangen” så at sige. Men her opnås selve forhandlingsretten ad helt
andre veje end i det offentlige (jf. Scheuer 1996: 246-53). Fragmen-
teringen illustreres af, at Det Centrale Forhandlingsudvalg på det stats-
lige område omfatter i alt 54 organisationer, at KTO på det kommuna-
le/regionale område tilsvarende 48 (Capacent 2010: 16; Jørgensen
2010: 168).
Dilemmaet for udviklingen i den offentlige sektors aftalesystem er, at
man på den ene side har bevæget sig i retning af en større decentrali-
sering af bl.a. løndannelsen, men at denne decentralisering på den
anden side ikke er gennemført konsekvent på grund af (1) den fortsat
stærke centralisering på arbejdsgiversiden (A-siden), (2) introduktionen
af en række generelle krav (fx ligeløn), som synes at kræve meget cen-
traliserede, måske politiske løsninger, og (3) visse aktørers modstand. I
det følgende gives et overblik over nogle vigtige aspekter ved det
offentlige aftalesystem og vanskelighederne med decentralisering.
2. Hovedtræk i principperne for den offentlige løndannelse
De grundlæggende træk i det offentlige aftalesystem har grundlæggen-
de to historiske udspring: For det første tjenestemandsaftalesystemet,
som blev gradvis udviklet op igennem 1900-tallet, og som i stigende
grad kom til også at omfatte de offentlige ansatte på overenskomstvil-
kår, og for det andet det private aftalesystem, hvis grundlæggende træk
blev fastlagt med Septemberforliget i 1899, og hvis hovedprincipper
gradvis er blevet overført til det offentlige (Ibsen og Scheuer 2000;
Jørgensen 2010).
Siden 1980erne har aftalefornyelserne fået en karakter, hvor resultatet
udmøntes i en procentstigning eller en ”ramme”. Denne ramme inde-
holder i princippet alle nyaftalte goder, dvs. ikke kun lønstigninger, men
også værdien af forskellige andre forandringer, fx pensionsforbedringer,
barns første og anden sygedag, seniorordninger, barselsordninger m.m.
Når man omregner alt til denne ramme, er der flere årsager hertil.
Den første årsag er, at selv om alt i princippet er til forhandling, når
overenskomsterne genforhandles, så indebærer princippet om procent-
stigninger, at selve lønrelationerne eller lønhierarkiet ikke er til diskus-
sion hver gang (Due og Madsen 1996: 700-30 og 2009; Jørgensen
2010; Scheuer 2000). Dette koordinerer forventningerne på begge sider
af forhandlingsbordet, og det letter antagelig som oftest samarbejdet
mellem organisationerne på B-siden, fordi det bliver mindre sandsyn-
ligt, at nogle bliver ”snydt” ved fx at indgå et tidligt forlig. Dermed til-
stræbes det at mindske risikoen for konflikt, evt. storkonflikt, på det
■ Steen Scheuer
Professor, dr. merc., Institut for Ledelse og Virksomhedsstrategi,
Syddansk Universitet
Samfundsøkonomen nr 4. Oktober 2010    Decentralisering og ligeløn. Dilemmaer i den offentlige sektors aftalesystem
34
offentlige område. Procentuelt udregnede stigninger fastholder lønrela-
tionerne indbyrdes mellem faggrupperne i det offentlige, hvilket på kort
sigt kan være en fordel, og hvilket har fundet sted i ganske mange år.
En anden årsag til, at procentuelle udmålinger af forbedringerne væg-
tes så højt, er de tidsmæssigt koordinerede overenskomstforhandlinger
i den offentlige sektor. Denne simultanitet er ingen ”naturlov”, idet
man i nogle andre lande forhandler på forskellige tidspunkter for for-
skellige offentligt ansatte grupper, hvorved kravet om identiske procen-
tuelle stigninger antagelig bliver mindre tvingende. Dette kan illustreres
af, at de private og offentlige aftalefornyelser til og med 1997 altid
fandt sted i samme år, men at de herefter har ligget forskudt. Tidligere
var der således store overlap i agendaen mellem privat og offentlig sek-
tor, men de senere års tidsmæssige adskillelse har gjort, at der er en
noget forskellig tematisering omkring de private og de offentlige over-
enskomstfornyelser. Det er således slående, at tidligere tiders mere
automatiske overførsel af resultater og temaer fra den private til den
offentlige sektor (som fx ved aftalerne om arbejdstidsnedsættelsen fra
39 til 37 t/u i 1987) ikke længere synes helt så indlysende tydelig, og
her i 2008 var det tydeligt, at en række af de problemstillinger, der ved-
rørte fx ønsket om radikale lønløft fra visse kvindedominerede grupper,
ikke havde noget direkte modstykke i den private sektor. Ligeløn spiller
bestemt en rolle i tematiseringen af overenskomsterne i den private
sektor også, men ikke nær så fremherskende som i det offentlige.
For det tredje gælder, at de forhandlende parter, hvis de ikke kan
blive enige, kommer til forhandling i Forligsinstitutionen. I denne insti-
tution, der både virker på det private og det offentlige område, når det
gælder overenskomstfornyelserne, er det et grundprincip, at
Forligsmanden ser på resultaterne fra andre dele af – i dette tilfælde –
det offentlige arbejdsmarked, og derefter tilstræber at parterne enes på
det forligspunkt, dvs. den procent, som andre grupper er blevet enige
om. I overenskomstforhandlingerne i den private sektor er denne socia-
le norm ganske stærk, og den kommer bl.a. til udtryk ved, at
Forligsmanden kan fremsætte et mæglingsforslag baseret på dette
princip og sammenkæde urafstemningen, således at mindre grupper,
der er utilfredse, hermed ”trækkes med” i de store gruppers resultat.
Denne sammenkædningsmekanisme anvendes ganske vist næsten ikke
i den offentlige sektor, men den sociale norm om identiske procentstig-
ninger til alle er den samme.
Nu skal det tilføjes, at dette område trods dette ikke er reguleret af ren
automatik, heller ikke på det rent lønmæssige område: Der foretages
altid justeringer og omklassificeringer af grupper, når parterne er enige
om, at disse har en uhensigtsmæssig indplacering. Desuden forhandles
der om meget andet end løn, og nogle af de ting, der forhandles om,
har ikke direkte økonomisk værdi eller der kan flyttes rundt med ande-
lene af procenterne, evt. for at løse særlige problemer, fx rekrutterings-
problemer eller problemer med arbejdstidsaftaler. Men overordnet set
har man i hvert fald de sidste ca. 20 år forhandlet på denne måde.
Imidlertid er det klart, at denne medalje har en bagside. Det mest ind-
lysende er, at lønrelationerne i den offentlige sektor fastlåses. Hermed
bliver løndannelsen og –relationerne temmelig statiske, og man kunne
hævde, at de implicit er baseret på de følgende præmisser:
For det første, at lønrelationerne inden for den offentlige sektor er
hensigtsmæssige og retfærdige som de er, og 
for det andet, at eventuelle ændringer i lønrelationerne i den private
sektor ikke ændrer herved. (Her tænkes ikke på udviklingen i lønniveau-
et, som spejles ind i den offentlige sektor via reguleringsordningen, jf.
nedenfor, men netop på lønrelationerne, dvs. rangordningen og de rela-
tive differencer imellem de forskellige medarbejdergrupper i det offent-
lige).
Det er forholdsvis indlysende, at de to ovennævnte præmisser ikke kan
være fuldstændigt holdbare og acceptable til alle tider og for alle par-
ter, og at det især over længere tid kan give vanskeligheder at fastholde
vedtagne lønrelationer alt for slavisk, hvis lønrelationerne på det private
arbejdsmarked samtidig udvikler sig mere dynamisk. Der kan være tale
om øget eller mindsket lønspredning i det private sektor, noget som
ikke afspejles via reguleringsordningen (se nedenfor), eller der kan være
tale om, at bestemte fag- eller erhvervsgruppers relative lønindplace-
ring ændres. Der kan også være tale om holdningsmæssige ændringer i
befolkningen eller hos bestemte dele af denne til, hvilke lønforskelle,
der er retfærdige og rimelige.
3. Overenskomst 2008 og spørgsmålet om ”skævdeling”
I forbindelse med overenskomstfornyelserne 2008, fik begrebet ”skæv-
deling” en betydeligt mere central plads i diskussionen omkring resulta-
terne fra overenskomstfornyelserne i den offentlige sektor end hidtil,
omend holdningerne hertil fra forskellige aktører og observatører har
været noget forskelligartede. Den stærke mobilisering fra både FOA’s og
Dansk Sygeplejeråds side satte fokus på især lønforskelle mellem mænd
og kvinder, men hovedforhandlerne på det offentlige område havde
ikke denne ligelønsproblematik højt på agendaen (Jørgensen 2010:
169). Der var således ikke enighed på B-siden om dette. Imidlertid hjalp
det, at der på det pågældende tidspunkt faktisk var mangel på sosu-
assistenter, og at KL derfor spillede ud med et forslag om skævdeling til
fordel for denne gruppe (Scheuer 2010: 10-11). Der er således både fra
A- og B-siden begrundelser for ønsker om skævdeling, men det er
naturligvis ikke altid, der er enighed om, hvem der skal have gavn heraf.
Én årsag er, at de offentlige arbejdsgiveres organisationer har et ønske
om at opnå større fleksibilitet i løndannelsen, herunder bedre mulighe-
der for at kunne tilpasse den offentlige løndannelse til den private
(”markedstilpasning”). Denne tilpasning skal gøre det muligt for
arbejdsgiverne at lade lønnen afspejle bl.a. den lokale arbejdsmarkedssi-
tuation, fx manglen på bestemte typer af medarbejdere i en kommune
eller en region.
En anden årsag er, at nogle medarbejdergrupper og deres organisatio-
ner føler, at disse grupper bliver lønnet uretfærdigt lavt, og at den pro-
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centuelle fordeling af lønstigninger ikke løser dette problem, hverken i
forhold til den private sektor og naturligvis slet ikke i forhold til andre
grupper i den offentlige sektor. Særligt har nogle af de faggrupper, der
har en overvægt af kvinder, følt, at deres løn ikke afspejler deres værd,
netop fordi de er kvinder og historisk er blevet placeret for lavt på ”løn-
stigen” i den offentlige sektor, og fordi det har vist sig vanskeligt at
ændre herved.
I alle tilfælde ønsker nogle, at man skævdeler til fordel for bestemte
grupper, som dog ikke nødvendigvis er de samme. Vanskeligheden ved
skævdeling er naturligvis, at denne er til gavn for nogle, men uundgå-
eligt til ugunst for andre grupper af offentligt ansatte. Nogle mener
derfor, at det centrale forhandlingssystem blokerer for den ene eller
den anden mere eller mindre nødvendige skævdeling til fordel for
bestemte grupper.
Mere generelt kan man konkludere på det ovenstående, at den løn-
struktur, der er indlejret i de kollektive aftaler, udtrykker et ”historisk
kompromis”, dvs. et kompromis mellem parterne på et tidligere tids-
punkt. Når parterne så fx i 2008 tager fat på at skabe et nyt kompro-
mis, sker dette ikke på en tabula rasa, men netop under temmelig
stærk hensyntagen til tidligere kompromiser, hvorved nogle let kan føle,
at de – hvis de tidligere fik en ”forkert” indplacering – har vanskeligt
ved at ændre dette, fordi skævdeling til fordel for nogle uvægerligt skal
tages fra andre. Faktisk er der i systemet en tendens til, at omfordelin-
ger mellem grupperne skal kompenseres ved en mindre udmøntning til
andre grupper inden for samme organisation eller i det mindste samme
hovedorganisation, hvilket rent konkret også var tilfældet i 2008. Den
generelle ”ramme” på 12,8%, og det var, hvad en stor del af lønmodta-
gerne fik. Nogle fik dog mere (fx sosu-området og sygeplejersker m.fl.),
men dette blev i hovedsagen opnået ikke ved at øge den samlede
ramme, men ved at andre grupper fik tilsvarende mindre (Scheuer
2010: 10).
Det er slående, hvor stor forskellen er til den private sektor: Her aftales
ganske vist en mindsteløn på timelønsområdet, men dels er der ikke
mange, der arbejder for mindstelønnen, dels indeholder fx Industriens
Funktionæroverenskomst ingen generelle lønsatser (der er dog satser på
elevområdet). For alle typer af ansatte under overenskomsterne mellem
Dansk Industri og CO Industri gælder således, at løndannelsen er lokal,
dvs. at den foregår på den enkelte virksomhed. Dette betyder, at ekstra-
ordinære lønstigninger for nogle grupper ikke skal ”kompenseres” eller
modregnes i andre grupper af lønmodtageres lønstigninger. Der findes
dog stadig normallønsystemer med faste, nationalt aftalte lønsatser, fx
inden for transportområdet, men på den anden side er en betydelig del
af de privatansatte funktionærer (38%, jf. Scheuer & Madsen 2000: 21)
slet ikke dækket af en kollektiv overenskomst, og deres lønniveau og
dannelse beror derfor på en rent individuel forhandling og kontrakt.
Hermed sættes alle overvejelser om lønrelativiteter naturligvis ikke ud
af kraft, da mange jo stadig vurderer deres lønniveau og  stigning i for-
hold andres og da fordelingen af virksomhedens samlede lønudgifter
naturligvis på kort sigt er et nulsumspil, men virksomhederne kan lette-
re koble løn til indsats og produktivitet, så man undgår de overvejelser
om delingen af lønkagen som et nulsumspil, som i så høj grad præger
den offentlige sektors løndannelse og forhandlingerne herom.
Blandt de observatører, der har kommenteret 2008-forløbet, har der
rent holdningsmæssigt været en stor forskel på dem, der anser ethvert
forsøg på skævdeling som et forsøg på at undergrave logikken i den
danske model (jf. udtrykket ”forumshoppere” hos Due og Madsen
2009), mens andre ser anderledes positivt på dem (jf. Jacobsen og
Pedersen 2010). Herom kan man sige, at systemets store grad af inerti,
også i aftalefornyelsessammenhæng, naturligvis har sine fordele, men
at det – som nævnt ovenfor – er baseret på, at den eksisterende løn-
struktur er retfærdig og uden problemer, en præmis, der næppe holder
vand. Det må antages, at det vil være muligt at ændre sin indplacering i
lønstrukturen, men at det ville kræve mere ”quid pro quo”, end især
Dansk Sygeplejeråd (DSR) har været villig til at gå ind på. At man i
1995 faktisk fik noget ekstra ud af at yde noget ekstra (ganske vist ikke
frivilligt, da der var tale om en tvungen voldgift), har sært nok ikke øget
forståelsen i DSR af de muligheder, der kunne ligge heri (jf. Jørgensen
2010: 165; Scheuer 2000: 18-20).
4. Ny løn, lokal løndannelse og reguleringsgarantier
De ovenstående betragtninger omhandler alle den del af løndannelsen,
som foregår i forbindelse med aftalefornyelserne. En måde at bløde op
på den meget stive løndannelse er at gøre en større andel af den lokal,
og med introduktionen af Ny løn i 1997 (jf. Ibsen og Christensen 2001;
Pedersen m.fl. 2002; Strøby Jensen 2007) fik man dog taget hul på en
mere decentral, lokal løndannelse. Dette lønelement har mildt sagt
været stærkt kontroversielt, men realiteten er dog, at selv om nogle
grupper har været stærkt utilfredse med Ny løn, har andre taget bedre
imod det. Indførelsen af lokal løndannelse er et led i en international
trend inden for den offentlige sektor, og Danmark er faktisk langt frem-
me, idet vi er et af relativt få de lande, der ikke kun anvender lokal løn-
dannelse til ledelses- og chefpersonale, men også i forhold til de udfø-
rende medarbejdere (OECD 2005). Indførelse af ny løn har været præ-
get af det paradoks, at langt de fleste medarbejdere ofte tilslutter sig
principperne bag lokal løndannelse, men at de er utilfredse med, hvor-
dan den fungerer i praksis (Marsden 2009, OECD 2005).
Med lokal løndannelse blev løndannelsen imidlertid slet ikke ”givet fri”
som i den private sektor: For det første udgør den lokale løndannelse
kun en begrænset andel af den samlede lønstigning (ca. 10%). For det
andet, og nok så væsentligt har man i den forbindelse i kommuner og
regioner (tidligere amter) indført nogle garantier, som modvirker, at den
lokale løndannelse kan anvendes til den helt store omfordeling: Der er
således aftalt fire former for garanti eller automatik i forbindelse med
de offentlige overenskomstforhandlinger: Reguleringsordningen, forlods-
finansieringen, gennemsnitsløngarantien og udmøntningsgarantien (for
en nærmere beskrivelse, jf. Capacent 2010).
Reguleringsordningen skal sikre en tilnærmelsesvis parallel lønudvik-
ling i staten og den private sektor. Lønudviklingen i staten sammenlig-
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nes en gang årligt med lønudviklingen i den private sektor. Hvis lønud-
viklingen er forskellig i de to sektorer, forhøjes/reduceres den generelle
lønregulering i staten med 80% af forskellen. Der er aftalt én regule-
ringsordning for staten, og en fælles for kommuner og regioner.
Forlodsfinansieringen betegner den del af overenskomstrammen,
som forudsættes udmøntet lokalt. Der er ikke tale om en pulje.
Forlodsfinansieringen eksisterer i regionerne og kommunerne, men ikke
i staten.
Gennemsnitsløngarantien giver for en række overenskomstgrupper
eller flerhed af overenskomstgrupper sikkerhed for en vis garanteret
lønudvikling på landsplan i overenskomstperioden. Den konstaterede
lønudvikling opgøres med udgangspunkt i gennemsnitslønnen for det
givne område i november forud for overenskomstperiodens start, hen-
holdsvis november måned forud for overenskomstperiodens udløb. Den
forudsatte lønudvikling opgøres som de aftalte centrale lønforbedringer
ved KTO’s, henholdsvis Sundhedskartellets forhandlinger og organisa-
tionsforhandlingerne, udmøntninger fra reguleringsordningen samt 72%
af de midler, der er afsat til lokal løndannelse. Ligger den konstaterede
lønudvikling under den forudsatte lønudvikling tilføres gruppen det
manglende beløb forlods af overenskomstrammen. Evt. udmøntning fra
gennemsnitsløngarantien finansieres således af KTO’s henholdsvis
Sundhedskartellets overenskomstramme. Ikke alle organisationer har
aftalt gennemsnitsløngaranti.
Udmøntningsgarantien: Princippet i udmøntningsgarantien er, at den
enkelte kommune eller region har en forpligtelse til at udmønte midler
til lokal løndannelse mindst svarende til de ny midler, der er afsat til
lokal løndannelse ved overenskomstforhandlingerne. Dvs. en pligt til at
anvende de ny midler, der er til rådighed. Hvis udmøntning ikke er sket
inden for den fastsatte frist, skal de resterende midler udmøntes med
en faktor 1,15. Udmøntningsgarantien er aftalt på kommunalt og regio-
nalt niveau. Her er medarbejderne samlet i tre hhv. seks udmøntnings-
grupper i regioner og kommuner, og hver af disse skal have opnået
deres andel af den lokale løndannelse i den enkelte region eller kom-
mune.
Baggrunden for reguleringsordningen er ønsket om, at den generelle
lønudvikling for offentligt ansatte skal følge udviklingen i den private
sektor. Det er dog kun den gennemsnitlige lønstigning i den private
sektor, der overføres, hvorfor reguleringsordningen vil tendere i retning
af at udjævne de indkomstforskelle mellem højt- og lavtlønnet, som
findes i den private sektor. En anden effekt af reguleringsordningen
viste sig i 2008-9, hvor finanskrisen medførte, at den private lønudvik-
ling fik helt i stå, og reguleringsordningen indebar da, at lønningerne i
det offentlige ikke pludselig ”løb fra” den private sektor.
Baggrunden for forlodsfinansieringen, gennemsnitsløngarantien og
udmøntningsgarantien er til gengæld at hver enkelt af lønmodtagernes
(B-sidens) organisationer har ønsket at sikre sig, at også deres medlem-
mer fik deres rimelige andel af det, der var afsat til lokal løndannelse
(disse ordninger findes kun i kommuner og regioner). På den ene side er
det således B-siden, der har krævet disse ordninger, men på den anden
har de også blik for svagheden ved denne type ordninger. Set fra B-
siden indebærer det store fokus på detaljerede udregninger, at kommu-
nerne/regionerne koncentrerer sig om at overholde fx udmøntningsga-
rantien, og så giver de ikke mere. Set fra B-siden er implikationen, at
der udmøntes for lidt i den lokale løndannelse, og altså at den lokale
løndannelse bruges for lidt proaktivt. Man kan sige det på den måde, at
minimum bliver til maksimum, dvs. at udmøntningsgarantiens garante-
rede minimum mere eller mindre også bliver til et maksimum for
udmøntningen af lokal løndannelse. Dette var vel aldrig hensigten.
Desuden er det klart, at den mere eller mindre automatiske regulering
af den lokale løn fratager lokale ledere mulighederne for at disponere
de variable løndele på den måde, de ønsker, og det mindsker faktisk
også organisationernes spillerum, idet der bliver mindre at forhandle
om, fx i forbindelse med udmøntningen af den lokale løn. Dette eksem-
pel på ”outcrowding” minder om den måde, den automatiske dyrtidsre-
gulering fungerede på indtil 1983. Da denne blev suspenderet, siden
helt afskaffet, gjorde det forhandlingsrummet betydeligt større.
Det siger derfor sig selv, at både aftaleforløbene og de aftalte garantier
m.m. mindsker mulighederne for en mere dynamisk lokal løndannelse
og for, at offentligt ansatte medarbejderes løn fx kan komme til at
afspejle vilkårene på lokale arbejdsmarkeder, både opad og nedad. Det
er således temmelig slående, at Dansk Sygeplejeråd ikke har kunnet
omsætte den vedvarende mangel på sygeplejersker til en bedre lønud-
vikling for denne gruppe. Den gentagne anvendelse af konfliktvåbnet til
dette formål (i 1995, 1999 og igen i 2008) har i hvert fald ikke givet
synderligt gode resultater (vdr. de forskellige parters udbytte af 2008-
konflikten, jf. Stamhus m.fl. 2009).
5. Konklusion
Det er på baggrunden af ovenstående klart, at den offentlige lønstruk-
tur kun meget vanskeligt kan ændres mere fundamentalt, eftersom alle
grupper har blikket stift rettet imod deres egen relative indplacering og
følgelig ikke frivilligt lader sig overhale. Det forekommer derfor indly-
sende for de offentlige arbejdsgivere, at man bør svække eller fjerne
(nogle af) den automatik eller de garantier, som i dag er gældende, og
at man bør lægge mere vægt på lokal løndannelse, fordi en mere fly-
dende og lokal løndannelse vil kunne muliggøre en mere dynamisk løn-
dannelse. Nogle af B-sidens organisationer er sådan set indstillet herpå,
men de fremhæver som modargument dels risikoen for manglende
udmøntning af de lokale løndele, dels også den mere overordnede risi-
ko, at det jo ikke er givet, at en mere fleksibel løndannelse lige vil
komme fx kvinderne til gavn.
Mulighederne for skævdeling på det centrale niveau er i hvert fald
stærkt begrænsede, og selv lokalt lægger det nuværende system også
mange hindringer ind for, at der kan ske større ændringer i lønrelatio-
nerne i det offentlige.
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Det offentlige aftalesystem befinder sig endvidere, når det gælder
udviklingen i retning af et mere decentralt system, imellem er slags
Scylla og Charybdis, idet der på den ene side er et stærkt ønske, især
på A-siden, om en langt mere decentraliseret og differentieret løndan-
nelse, mens man i den offentlige debat i forbindelse af aftalefornyelser-
ne har meget stor fokus på, at aftalesystemet skal løse bestemte
makroproblemer, fx ligelønsproblemet, hvor de nuværende kollektive
aftaler af nogle ses som ”den skyldige” i kvinders manglende ligeløn.
Man kunne derfor evt. foreslå, at man ”gav lønnen mere fri”, dvs.
decentraliserede løndannelsen endnu mere end den er, for at kunne
sikre, at den lokale løndannelse blev mindre diskriminerende, end den
centraliserede løndannelse tilsyneladende er i dag. Men det rejser
unægtelig spørgsmålet om, hvorvidt det nuværende system holder
kvindernes løn nede eller omvendt oppe i forhold til mændenes, idet
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